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Uschi Backes-Gellner

Zur Notwendigkeit einer öffentlich

institutionalisierten Berufsbüdung

1. Einleitung

Unbestritten stellen qualifizierte Arbeitskräfte eine zentrale Determinante der

nationalen und internationalen Wettbewerbsfähigkeit von Unternehmen dar.

Dementsprechend steht auf der wirtschaftspolitischen Agenda vieler Länder

eine umfassende Qualifikation einer möglichst großen Zahl an Arbeitnehmern

ganz oben. Dennoch, so eine Vielzahl von empirischen Studien, gibt es stabile

Unterschiede in der Qualifikationsstruktur der Erwerbspersonen unmittelbar

miteinander konkurrierender Nationen, so daß von Konvergierungstendenzen

nicht gesprochen werden könne. Gegenstand besonders ausführlicher Diskus¬

sionen sind seit vielen Jahren z.B. die Unterschiede zwischen Großbritannien

und Deutschland, die sich typischerweise durch eine sehr skeptische Einschät¬

zung hinsichtlich der britischen Qualifikationsstrukturen und eine mehr als po¬

sitive Einschätzung hinsichtlich der deutschen auszeichnen. Die Ursachen für

die behaupteten gravierenden Unterschiede und die fehlenden Konvergie¬

rungstendenzen werden i.d.R. im Einfluß nationaler Institutionen des Berufs¬

ausbildungssystems und des Arbeitsmarktes gesehen. So weisen beispielsweise

Schmid (1992) oder Streeck (1989) auf die Notwendigkeit eines sogenannten

„organisierten Kapitalismus" hin; ähnlich betonen Marsden/Ryan (1991) oder

Franz/Soskice (1995) die Bedeutung eines Netzwerkes an Institutionen für

das Zustandekommen hochqualifizierter Erwerbspersonenstrukturen. Eine der

wesentlichen Schwierigkeiten, mit der sich diese Ansätze auseinandersetzen,

ist das von der Humankapitaltheorie herausgearbeitete Problem, daß Investi¬

tionen in sogenannte marktfähige Qualifikationen - was typische Facharbeiter¬

qualifikationen immer sind - von im Wettbewerb stehenden Unternehmen

nicht finanziert werden können, weil die Amortisation der Investition durch sy¬

stematische Abwanderungen qualifizierter Arbeitskräfte in hohem Maße ge¬

fährdet ist. Sobald aber institutionelle Rahmenbedingungen geschaffen wer¬

den, die z.B. die Ausbildungslöhne sehr niedrig halten und damit den

Auszubildenden die Kosten (bzw. einen großen Teil der Kosten) aufbürden,

oder etwa die systematische Abwerbungsgefahr durch Umlagefinanzierungsre¬

geln reduziert wird, so die o.g. Erklärungsansätze, rentiert es sich für Unter¬

nehmen, auch in marktfähige Ausbildungsmaßnahmen zu investieren. Dem¬

entsprechend könnte durch die Schaffung geeigneter Institutionen die

Ausbildungsbereitschaft der Unternehmen erhöht und damit die internationale

Wettbewerbsfähigkeit befördert werden.
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Neben den Ansätzen, die den Einfluß nationaler Büdungsinstitutionen zur

Erklärung betrieblicher Qualifikationsstrukturen in den Vordergrund stellen,

gibt es eine Vielzahl an Arbeiten, die einen Zusammenhang zwischen unter¬

schiedlichen Produktionsformen und der Struktur betrieblicher Qualifikatio¬

nen aufzeigen (Braverman 1974; Kern/Schuhmann 1984). Für den Betriebs¬

wirt und MikroÖkonomen steht darüber hinaus außer Frage, daß die

betrieblichen Qualifikationsstrukturen nicht unabhängig von den Absatzmarkt¬

bedingungen gesehen werden können.

Vor dem Hintergrund dieser Überlegungen stellt sich die Frage, wie öffent¬

hch institutionalisierte Berufsbildung und betriebliche Einflußfaktoren wie

Produktionsstrategien und Absatzmarktbedingungen zusammenwirken und

welchen Einfluß sie in bestimmten Kombinationen auf die betriebliche Bil¬

dungsentscheidung ausüben. Um diese Frage beantworten zu können, wird im

folgenden ein Modell zur Rekonstruktion der betrieblichen Quaüfizierungs-

entscheidung vorgestellt. Es soll helfen abzubilden, wie erstens nationale Insti¬

tutionen des Berufsausbildungssystems sowie zweitens unterschiedliche be¬

triebliche Produktionsstrategien und drittens Absatzmarktbeziehungen die

betriebliche Qualifizierungsentscheidung wechselseitig beeinflussen. Damit soll

auch gezeigt werden, unter welchen Umständen es einzelwirtschaftlich rational

ist, möglichst umfangreiche Qualifikationsanstrengungen zu unternehmen, und

unter welchen, davon abweichenden Umständen es rational ist, diese zu mini¬

mieren. Dabei wird sich auch zeigen, ob die Trennlinie zwischen hochqualifi¬
zierten und geringqualifizierten Belegschaften zwangsläufig - wie in der ein¬

gangs zitierten Literatur - entlang der Ländergrenzen verlaufen muß, oder ob

dies eher als ein Sonderfall anzusehen ist. Nach der Darstellung des theoreti¬

schen Analyserasters werden die institutionellen Rahmenbedingungen der Be¬

rufsausbildung in den vier Ländern England, Deutschland, Frankreich und Lu¬

xemburg im Hinblick auf die in dem theoretischen Modell aufgezeigten
Einflußfaktoren vergleichend analysiert. Darauf aufbauend, werden im vierten

Abschnitt die daraus resultierenden Bildungsstrategien von 82 paarweise ver¬

gleichbaren Unternehmen aus diesen Ländern untersucht, um so abschließend

Schlußfolgerungen über den Einfluß institutionalisierter Berufsausbildungssy¬

steme auf die betrieblichen Qualifizierungsanstrengungen ableiten zu können.

2. Betriebliche Bildungsentscheidungen als Entscheidungen
über den optimalen Vorrat an qualifizierten Fachkräften

Grundannahme des im folgenden vorgestellten ModeUs zur Rekonstruktion

der betrieblichen Bildungsentscheidung ist, daß die Frage der Höhe des vorge¬

haltenen Qualifikationspotentials bzw. der Vorhaltung qualifizierter Fachkräfte

analog zur Frage der Vorhaltung maschineller Produktionskapazitäten oder

der Lagerhaltung von Gütern oder Vorprodukten gesehen werden kann

(Backes-Gellner 1996). Genau wie Agrarprodukte verderben können, wenn

sie zu lange gelagert werden, können Qualifikationen verlernt werden, wenn

sie zu lange nicht genutzt werden. Auf Lager gehaltene Güter können gestoh¬
len werden und qualifizierte Arbeitskräfte können von der Konkurrenz abge¬
worben werden. D.h. es gibt das für jede Lagerhaltung typische Problem, daß
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Vorratshaltung (unnötige) Kosten verursacht. Es gibt also einen Anreiz, die

Vorräte an qualifizierten Fachkräften nach oben zu begrenzen. Andererseits

können bei zu knapp bemessenem Gütervorrat, genau wie bei zu knapp be¬

messener Zahl an Fachkräften ebenfalls Kosten anfallen, und zwar dadurch,

daß ein vorteilhaftes Geschäft nicht zustande kommt. Fehlende Qualifikatio¬

nen können beispielsweise zu unzureichender Flexibilität und Qualität der Pro¬

duktion, mangelnder Befriedigung von Nachfrage und schließlich Abwande¬

rung von Kunden führen. D.h. es gibt auch das für jede Lagerhaltung typische

Problem, daß Vorräte zu knapp sind und dadurch sogenannte Fehlmengenko¬

sten entstehen. Hieraus resultiert wiederum ein Anreiz, die Vorräte an qualifi¬

zierten Fachkräften auch nach unten zu begrenzen. Welcher Anreiz im einzel¬

nen überwiegt und welches Vorratsniveau für einen Betrieb unter spezifischen

Umständen optimal ist, hilft die betriebswirtschaftliche Lagerhaltungstheorie

zu beantworten.1 Dabei wird i.d.R. unterstellt, daß es einen trade-off gibt zwi¬

schen den erwarteten Kosten mangelnder Vorratshaltung und den erwarteten

Kosten überschüssiger Vorratshaltung. Gewinnmaximierende Unternehmen

halten dann genau so viele Vorräte (bilden qualifizierte Arbeitskräfte heran),

daß der Erwartungswert der Gesamtkosten minimiert wird. Dabei hängt der

Erwartungswert nicht nur von den Vorratskosten und den Fehlmengenkosten,

sondern wesentlich auch von der Struktur der Nachfrage nach den vorgehalte¬

nen Gütern bzw. qualifizierten Arbeitskräften ab.

Ausgehend von dieser Rekonstruktion der betrieblichen Qualifizierungsent¬

scheidung, wird im nächsten Abschnitt gezeigt, wie die institutionellen und

produktionsstrategischen sowie absatzmarktspezifischen Rahmenbedingungen

sich im Rahmen dieses Modells auf die betriebliche Qualifizierungsentschei¬

dung auswirken.

3. Die betriebliche Qualifizierungsentscheidung als Entscheidung

über optimale Vorratshaltung: Übertragung des Modells

3.1 Alternative Produktionsstrategien und ihr Einfluß aufdie Struktur

der Nachfrage nach qualifizierten Fachkräften

Aus betriebswirtschaftlicher Perspektive ist grundsätzlich davon auszugehen,

daß der Bedarf an qualifizierten Arbeitskräften ein aus der Güternachfrage

und der Produktionsstrategie abgeleiteter Bedarf ist. Zur Klassifiziemng unter¬

schiedlicher Produktionsstrategien und damit unterschiedlicher Verteilungs¬

funktionen der Qualifikationsnachfrage kann auf die von Piore und Säbel

(1984) erarbeiteten Produktionsregime „Massenproduktion" vs. „Flexible Spe¬

zialisierung" zurückgegriffen werden. Im Rahmen einer „Massenproduktions¬

strategie" erfolgt die Fertigung in großen Losen, die Organisationsstruktur ist

auf hochgradige Arbeitsteilung ausgerichtet, und die weitaus größte Zahl der

Arbeitskräfte übt immer wieder die gleichen einfachen Tätigkeiten aus. Dane¬

ben wird eine vergleichsweise geringe Zahl an qualifizierten Fachkräften benö-

1 Vgl. übersichtsartig etwa Chikän (1990). Die hier verwendeten Modelle sind bekannt gewor¬

den unter dem Stichwort Christmas Tree oder Newsboy Modelle (Hillier/Lieberman 1988).
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tigt, um beispielsweise Maschinen umzurüsten, instand zu halten oder zu repa¬

rieren. „Flexible Spezialisierung" ist dagegen durch eine äußerst variable Pro¬

duktpalette, kleine Bestellmengen und schwankende, aber anspruchsvolle Kun¬

denwünsche charakterisiert. Die Mehrzahl der Arbeitnehmer sieht sich bei

hohen Qualitätsansprüchen ständig wechselnden Anforderungen gegenüber,
der Aufgabenreichtum an einem Arbeitsplatz ist sehr groß, und die Trennung

von Ausführung und Leitung wird weitgehend aufgehoben. Solche Bedingun¬

gen erfordern qualifizierte Fachkräfte mit breitem, allzeit abrufbarem Grund¬

wissen und polyvalenten Fähigkeiten. Nur ein sehr kleiner Teil der Produktion

resultiert aus sich wiederholenden Tätigkeiten, die von einigen wenigen un-

und angelernten Arbeitskräften übernommen werden können. Da der Bedarf

an qualifizierten Fachkräften also typischerweise sehr viel größer ist in Unter¬

nehmen mit „Flexibler Spezialisierung", ist zu erwarten, daß die „Vorräte" an

qualifizierten Fachkräften unter sonst gleichen Bedingungen ebenfalls deutlich

höher sind als in Unternehmen mit Massenproduktion, welche typischerweise
von einem sehr viel geringeren Bedarf an qualifzierten Fachkräften ausgehen
können.

3.2. Nationale Berufsausbildungsinstitutionen und ihr Einfluß

auf die Kosten der Vorhaltung qualifizierter Fachkräfte

In Anlehnung an klassische Lagerhaltungsmodelle kann angenommen werden,

daß die Kosten der Vorratshaltung sich aus Einstandskosten und daraus resul¬

tierenden entgangenen Erträgen sowie aus Wertverlusten zusammensetzen.

Wie im folgenden begründet, kann weiter angenommen werden, daß deren

Höhe im wesentlichen von nationalen Berufsausbildungsinstitutionen determi¬

niert ist. Die Einstandskosten einer qualifizierten Fachkraft und damit die ent¬

gangenen Erträge sind zu großen Teilen abhängig von der Höhe der Ausbil¬

dungsvergütungen, den produktiven Zeitanteilen bzw. den Ausfallzeiten der

Auszubildenden, von evtl. in Abzug zu bringenden Subventionen/finanziellen

Entlastungen und nicht zuletzt von den mitgebrachten schulischen Qualifika¬

tionen der Auszubildenden, die wiederum die Effektivität der eingesetzten
Mittel2 determinieren.3 Auf der Basis ausführlicher Institutionenanalysen und

den Ergebnissen einer Befragung von 82 Unternehmen wurden die auf diese

Einflußfaktoren einwirkenden nationalen Berufsausbildungsinstitutionen in

Deutschland, England, Luxemburg und Frankreich detailliert untersucht. Dar¬

aus lassen sich folgende Schlußfolgerungen über die Höhe der institutionell be¬

dingten Vorratskosten ableiten (Backes-Gellner 1996). Hinsichtlich der Ein¬

standskosten als wesentlichstem Bestandteil der Vorratskosten bestätigt sich

der allseits bekannte Befund, daß in Deutschland die geringsten Ausbildungs¬

vergütungen (absolut und in Prozent der Facharbeiterlöhne) gezahlt werden

2 Dabei bestimmt die mitgebrachte Schulausbildung nicht nur die Effektivität der in der Ausbil¬

dung eingesetzen Mittel, sondem auch die Abschreibungsrate bei Nichtanwendung des er¬

lernten Wissens (Wertverlust).
3 Sachkosten werden an dieser Stelle vernachlässigt unter der Annahme, daß es sich entweder

um vernachlässigbare Ausgaben oder um „sunk costs" handelt, die für zukünftige Entschei¬

dungen nicht mehr relevant sind.
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Tab. 1: Monatliche Ausbildungsvergütungen1 im 1., 2. und 3. Ausbildungsjahr in 1992

(in DM2 und in Relation zum Facharbeiterlohn3)

Monatliche Ausbildungsvergütungen im 1., 2., und 3. Ausbildungsjahr in 1992

Industrie Banken

Deutsch¬

land

England Frank¬

reich

Deutsch¬

land

Luxem¬

burg

Frank¬

reich

I.Jahr

- in DM 871 1.276 1.616 1.048 2.500 916

- in % des Fach¬

kräftelohnes

23,4 38,8 52,9 28,5 56,9 22,6

2. Jahr

- in DM 931 1.765 1.785 1.139 2.533 1.194

- in % des Fach¬

kräftelohnes

24,9 43,6 58,5 30,9 57,7 33,7

3. Jahr

- in DM 1.018 -
- 1.245 - -

- in % des Fach-

kräftelohnes

27,2 - - 34,1 - -

Quelle: QUIPPE-Daten (Backes-Gellner 1996)

1 In Großbritannien richten sich die Löhne nach dem Alter der Jugendlichen. Das 1. Ausbil¬

dungsjahr entspricht dem Lohn für 16-Jährige, das 2. dem für 17-Jährige.

2 Zur Umrechnung wurden die Wechselkurse zum 1.7.1992 verwendet.

3 Hierbei handelt es sich nicht um branchenspezifische Durchschnittslöhne, sondern tat¬

sächlich um den Alternativlohn, den ein Unternehmen zahlen müßte, wenn es statt eines

Auszubildenden eine normale Fachkraft einstellen würde.

(vgl. Tab. 1). Die höchsten Ausbildungsvergütungen wurden in den betrachte¬

ten französischen Unternehmen gezahlt. Dies kann u.a. darauf zurückgeführt

werden, daß die Eingangsqualifikationen der französischen Jugendlichen im

Ländervergleich ebenfalls relativ hoch sind, da die Jugendlichen i.d.R. vor Auf¬

nahme der betrieblichen Ausbildung bereits ein CAP abgelegt haben. Die Aus¬

bildungsvergütungen englischer Auszubildender fallen im Vergleich dazu mo¬

derat aus. Dies dürfte darauf zurückzuführen sein, daß die Unternehmen die

Vorteile der hoch regulierten klassischen Apprenticeships mit den günstigen

YT-Finanzierungsmöglichkeiten kombinieren, wodurch sie vergleichsweise ge¬

ringe Ausbüdungsvergütungen zahlen.

Zusätzlich zu den Vergütungen, die für die Auszubildenden ausgegeben

werden müssen, entstehen Kosten für die Ausbilder sowie sonstige direkte

Ausbüdungskosten. Um die Größenordnung der Ausbilderkosten vergleichen

zu können, wurde anhand von Vollzeitausbilderäquivalenten berechnet, wie¬

viel Ausbildungskapazität auf einen Auszubildenden entfällt. Dabei fällt auf,

daß es keine deutlichen Länderunterschiede gibt. Im Durchschnitt werden
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10 % der Arbeitszeit eines Ausbilders auf einen Auszubildenden verwendet.

Wenn man unterstellt, daß die Einkommensunterschiede der Ausbilder nicht

allzu groß sind, kann man daraus schlußfolgern, daß die Ausbüderkosten im

Ländervergleich sehr ähnlich sind. Einen weiteren Kostenfaktor bilden die Ab¬

wesenheitszeiten vom Arbeits- bzw. Ausbildungsplatz. Während die Auszubil¬

denden in einer Berufsschule oder funktional äquivalenten Schulen unterrich¬

tet werden, können sie vom Unternehmen natürlich nicht produktiv eingesetzt

werden, so daß solche Zeiten einen Kostenfaktor darstellen. Entgegen den aus

öffentlichen Diskussionen abzuleitenden Vermutungen gibt es im Hinblick auf

solche Abwesenheitszeiten aber keine großen länderspezifischen Differenzen.

Im Durchschnitt verbringen die AuszubUdenden in den untersuchten Ländern

in der Summe ca. 20 % ihrer Ausbildungszeit außerhalb des Betriebes in der

Berufsschule oder ähnlichen Einrichtungen. Auch hier muß also nicht von sy¬

stematischen Kostenunterschieden ausgegangen werden. Im Hinblick auf di¬

rekte finanzielle Unterstützungen fällt auf, daß die untersuchten Unternehmen

ihre Ausbildungen weitgehend ohne jeden finanziellen Anreiz anbieten. Im

Ländervergleich am häufigsten kommen englische Unternehmen in den Genuß

von Finanztransfers, die z.B. im Rahmen des YT-Programms oder von einer

sektoralen Trainingsorganisation gezahlt wurden. Französische ausbildende

Unternehmen weisen insofern finanzielle Vorteile auf, als durch das Angebot

von betriebsinternen Bildungsmaßnahmen systematisch Umlagefinanzierungs¬

abgaben eingespart werden können. D.h. die großen Nachteile im Hinblick auf

die Höhe der Ausbildungsvergütungen können durch solche Finanztransfers et¬

was ausgeglichen werden; allerdings ist zu vermuten, daß die deutlichen Nach¬

teile bei den Vergütungen durch die leichten Vorteile bei den Finanztransfers

nicht überkompensiert werden. Dabei werden die Vorteile bei den Vergütun¬

gen auch nicht konterkariert durch eine schlechtere Qualität der schulischen

Eingangsqualifikationen der durch eine betriebliche Ausbildung erreichbaren

Jugendlichen. Deutsche und französische Auszubildende bringen sehr ähnliche

schulische Bildungsniveaus mit: in beiden Ländern weisen ca. 56 % einen dem

Realschulabschluß und ca. 40 % einen dem Hauptschulabschluß ähnlichen Ab¬

schluß auf. Die Auszubildenden der englischen Unternehmen wiesen zu 100 %

ein dem Realschulabschluß vergleichbares Ausbildungsniveau auf, was aUer¬

dings darauf zurückzuführen ist, daß es sich hierbei nur um klassische Appren-

ticeships, nicht aber um die neueren YT-Ausbildungen handelt, die vor allem

auf hohe Quantität nicht aber auf hohe Qualität der Ausbildung ausgerichtet

sind (Backes-Gellner 1996, S. 217 ff.).
Abschließend kann festgehalten werden, daß deutschen Unternehmen auf¬

gmnd der Qualität des dualen Bildungssystems die geringsten Einstandskosten

entstehen. Auch britische Unternehmen, die unter den Regularien der klassi¬

schen Apprenticeships ausbilden, dabei allerdings die finanziellen Vorzüge von

YT-Ausbildungen nutzen, haben noch vergleichsweise geringe Einstandsko¬

sten. Deutlich höhere Einstandskosten haben französische Unternehmen, ins¬

besondere aufgrund der hohen Ausbildungsgehälter, zu bewältigen.



Backes-Gellner: Öffentlich institutionalisierte Berufsausbildung 163

3.3 Alternative Absatzmarktbedingungen und ihr Einfluß

auf die Fehlmengenkosten

Fehlmengenkosten entstehen, wenn zu einem gegebenen Zeitpunkt der Bedarf

an qualifizierten Fachkräften höher ist als der aktuelle Bestand an Fachkräften.

Solch ein Mangel an Fachkräften kann z.B. Qualitätsprobleme oder Lieferver¬

zögerungen zur Folge haben, die für das Unternehmen insofern mit Kosten ver¬

bunden sind, als daraus z.B. Abwanderungen von Kunden oder Preisminderun¬

gen resultieren können. Um die Unternehmen gemäß der Höhe der ihnen

entstehenden Fehlmengenkosten einzuteilen, wurde eine Unterscheidung in

spotmarktähnliche vs. idiosynkratische Absatzmarktbeziehungen vorgenom¬

men. Dabei wird angenommen: je mehr beziehungsspezifische Eigenheiten

eine Absatzmarktbeziehung aufweist, um so mehr sind die Kunden an das

Unternehmen gebunden, um so schwieriger ist es für sie, im FaUe von Produk¬

tionsmängeln abzuwandern oder mit Abwandemng zu drohen und daraus

resultierend Preisnachlässe zu erzwingen; d.h. um so geringer sind die Fehl¬

mengenkosten. Je weniger spezifisch die Beziehungen sind und je mehr der

Absatzmarkt spotmarktähnliche Charakteristika aufweist, um so besser kön¬

nen unzufriedene Kunden abwandern und um so höher sind die Fehlmen¬

genkosten aufgrund unzureichender Fachkräfteausstattung. Anhand einer

Clusteranalyse konnten die betrachteten Unternehmen gemäß dieser Vorüber¬

legungen eindeutig in zwei Gruppen eingeteilt werden: solche mit spotmarkt-

ähnlichen und solche mit idiosynkratischen Absatzmarktbeziehungen. Erstere

sollten unter sonst gleichen Bedingungen höhere und letztere niedrigere Bil¬

dungsanstrengungen unternehmen (Backes-Gellner 1996).

4. Betriebliche Bildungsstrategien im Ländervergleich:
eine empirische Überprüfung

4.1 Die Datengrundlage und Operationalbierung der abhängigen Variable

„
betriebliches Qualifikationspotential"

Die oben theoretisch hergeleiteten Zusammenhänge werden überprüft auf der

Basis eines international vergleichenden Unternehmensdatensatzes, der soge¬

nannten Quinter Studie zur Praxis der Personalpolitik in Europa (QUIPPE).

Befragt wurden 82 Unternehmen aus vier Ländern und vier Branchen. Um

eine breite Streuung an unterschiedlichen Unternehmen repräsentieren zu

können, wurden neben zwei eher traditionellen Industriezweigen, des eisen¬

schaffenden Zweigs der Metallindustrie und der Textilindustrie, ein moderner

Industriebereich, die Meß- und Regeltechnik als Teübranche der Elektroindu¬

strie sowie viertens als Dienstleistungssektor der Bereich der Universalbanken

untersucht. Die betrachteten Länder waren England, Frankreich, Luxemburg

und Deutschland. Der Fragebogen umfaßte eine Vielzahl an Fragen nicht nur

zur Aus- und Weiterbildung, sondern auch zu sonstigen Bereichen der betrieb¬

lichen Personalpolitik und zu einer Vielzahl an allgemeinen betriebswirtschaft¬

lichen Kennzahlen und Zusammenhängen.
Der große Vorteil des vorliegenden Datensatzes ist, daß neben den typi-
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scherweise verwendeten formalen Bildungsabschlüssen auch eine Vielzahl wei¬

terer Indikatoren zu betrieblichen Qualifizierungsanstrengungen abgefragt

wurden. Dies ist insofern bedeutsam, als formale Bildungsabschlüsse zur Kenn¬

zeichnung der in Betrieben verfügbaren Qualifikationspotentiale nur begrenzt

aussagefähig sind, auch wenn sich nationale wie internationale Vergleiche auf¬

grund der einfachen Verfügbarkeit häufig auf solche Indikatoren stützen. Ins¬

besondere im internationalen Vergleich sind bei der Verwendung von formalen

BUdungsabschlüssen aber systematische Verzerrungen einzukalkulieren, die in

systematischen Differenzen in der Zertifizierungspraxis einzelner Länder be¬

gründet liegen. Sobald Zertifizierungsstrategien und Kompetenzerwerb sich

grundlegend unterscheiden, erlaubt ein Vergleich formaler Qualifikationen

keine Aussagen über die Struktur der tatsächlichen Kompetenzen bzw. der fak¬

tisch vorhandenen Qualifikationen. Für die Wettbewerbsfähigkeit der Unter¬

nehmen ist aber letztlich nur die Verfügbarkeit kompetenter Arbeitskräfte

wichtig - unabhängig von formalen Prüfungs- und Zertifizierungspraktiken.

Aus diesem Grunde erfolgt die Operationalisierung des betrieblichen Quali¬

fikationspotentials mit Hilfe mehrerer Indikatoren. Neben der Zahl der Auszu¬

bildenden wird die Zahl der Weiterbildungsteilnehmer und die Zahl der Fach¬

arbeiter erfaßt. Schließlich wird in einem vierten Schritt versucht, die

tatsächlich verfügbaren Qualifikationspotentiale abzubilden, indem die Unter¬

nehmen direkt nach den Fähigkeiten und Fertigkeiten ihrer Arbeitskräfte be¬

fragt werden. Als Grundlage dafür werden die typischen Qualifikationsprofile

von branchenspezifischen Facharbeiterausbildungen herangezogen, wie z.B.

dem eines Textilmaschinenmechanikers oder eines Anlagenelektronikers. Um

die branchenspezifischen Qualifikationsprofile zu entwickeln wurde zurückge¬

griffen auf die Arbeiten im Rahmen des Gesetzgebungsverfahrens zur Entspre¬

chung der beruflichen Befähigungsnachweise zwischen den Mitgliedstaaten der

Europäischen Gemeinschaft in Anwendung der Entscheidung 85/368/EWG4;

für jede der untersuchten Branchen wurde ein Facharbeiterfähigkeitsprofil mit

acht bis zehn zu beherrschenden Tätigkeiten erstellt.5 Zu dieser Liste sollten

die befragten Unternehmen dann den Anteil der Arbeitnehmer angeben, die

in der Lage sind, die genannten Tätigkeiten auszuüben. Die entsprechenden

Anteilswerte wurden dann für paarweise vergleichbare Unternehmen gegen¬

übergestellt, um so einen Aufschluß über das faktische Qualifikationspotential

zu bekommen.

4.2 Ergebnisse

4.2.1 Anteil der Auszubildenden an den Beschäftigten

Sowohl im Hinblick auf die Produktionsstrategien (Qualifikationsnachfrage),
als auch im Hinblick auf die Absatzmarktbedingungen (Fehlmengenkosten)
und die länderspezifischen Einflußfaktoren (Vorratskosten) ergeben sich die

4 Vgl. beispielsweise die Entsprechungsnachweise des Bankensektors in Abi C 108 v. 28.4.1992,

S. 50-53.

5 Die daraus entwickelten Tätigkeitsprofile für die untersuchten Metall, Elektro und Textilun-

ternehmen sowie die Banken können Backes-Gellner (1996, S. 258 ff.) entnommen werden.
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Tab. 2: Anteil der Auszubildenden an den Beschäftigten in der Produktion in % -

nach Produktionsstrategie und Absatzmarktbeziehungen

Industrieunternehmen Banken

Produktionsstrategie/
Service-Strategie

Absatzmarktbeziehung Absatzmarktbeziehung

Idiosynkratisch Spotmarkt Idiosynkratisch Spotmarkt

Massenproduktion/
Geringe Servicepa¬
lette

1,40 2,22 0,75 2,00

Flexible Speziali¬
sierung/
Allround Banking

2,10 5,51 4,50 4,47

Quelle: QUIPPE Daten (Backes-Gellner 1996)

Tab. 3: Anteil der Auszubildenden an den Beschäftigten in der Produktion in % -

nach Ländern

I ndustrieuntemehmen Banken

Frank¬

reich

Eng¬
land

Deutsch¬

land

Frank¬

reich

Eng¬
land

Deutsch¬

land

Luxem¬

burg

Anteil der Aus-

zubildenen

1,50 2,26 3,71 0,61 2,58 6,44 0,75

Quelle: QUIPPE Daten (Backes-Gellner 1996)

theoretisch vermuteten Zusammenhänge mit dem Anteil der Auszubildenden

(vgl. Tab. 2).

4.2.2 Anteil der Facharbeiter

Im Hinblick auf den Anteil der Facharbeiter an den Beschäftigten in der Pro¬

duktion zeigt sich wie bereits bei den Ausbildungsquoten, daß diese deutlich

durch die Produktionsstrategien und die Absatzmarktbedingungen geprägt

sind (vgl. Tab. 4).
Im Ländervergleich ergibt sich allerdings ein in Relation zu den Ausbil-

dungsquoten erstaunlicher Befund. Der Anteil der Facharbeiter ist in französi¬

schen Industrieunternehmen6 am höchsten (insbesondere, wenn sie hohe Fehl¬

mengenkosten zu erwarten haben) und in deutschen Industrieunternehmen am

niedrigsten. Diese Zahlen deuten darauf hin, daß es nicht nur formale Ausbil¬

dungen sein können, die im Ergebnis zu qualifizierten Fachkräften führen, son¬

dern daß es durchaus funktionierende Alternativen geben muß, wenn es sich

bei dem Begriff Facharbeiter nicht um reine Worthülsen handelt. Wenn es sich

Für Banken konnten leider keine vergleichbaren aussagekräftigen Indikatoren erhoben wer¬

den.
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Tab. 4: Anteil der Facharbeiter in der Produktion in %

Frankreich England Deutschland Alle Länder

Massen¬

produktion
cu niedrig 19,23 34,19 29,49 27,64

cu hoch 75,0 42,50 19,17 45,55

Flexible

Spezialisierung
cu niedrig - 47,82 28,69 37,75

cu hoch 90,0 - 61,54 75,76

Durchschnitt 61,41 41,28 34,72 44,73

Tab. 5: Weiterbildungsteilnehmer und systematische Job-Rotation

als funktionale Äquivalente für Ausbildung

Weiterbildungsteilnehmer zu

Arbeitnehmer in %

Anteil der Unternehmen mit

Job-Rotation

Frankreich 28,64 0,64

England 16,24 0,38

Deutschland 15,24 0,44

Gesamt-Stichprobe 22,26 0,43

Quelle: QUIPPE Daten (Backes-Gellner 1996)

also beispielsweise in den betrachteten französischen Unternehmen tatsächlich

um ähnlich qualifizierte Fachkräfte wie in den deutschen Unternehmen han¬

delt, müßten in den französischen Unternehmen große Weiterbildungsanstren¬

gungen als Kompensation für fehlende Ausbildungsanstrengungen zu beobach¬

ten sein. Betrachtet man vor diesem Hintergrund die eher informalen

Qualifizierungsanstrengungen, so bestätigt sich diese Vermutung (vgl. Tab. 5).

Bei den Weiterbildungsteilnehmern liegen an der Spitze französische Unter¬

nehmen mit einem Weiterbildungsanteil von 28 %. Weit abgeschlagen folgen

englische und deutsche Unternehmen mit 16 % bzw. 15 %. Ähnliches ist bei

der Anwendung systematischer Job-Rotation zu beobachten; sie wird in höch¬

stem Maße von französischen Unternehmen eingesetzt, weit abgeschlagen fol¬

gen wiederum deutsche und englische Unternehmen. Eher informale Weiter¬

bildungsmaßnahmen scheinen also tatsächlich als Substitute bzw. als

Kompensation für fehlende Anfangsausbüdung eingesetzt zu werden.

4.2.3 Faktische Qualifikationsprofile

Auch bei den faktischen Qualifikationsprofilen zeigen sich die theoretisch ver¬

muteten Zusammenhänge. Es gibt signifikante Unterschiede zwischen Unter¬

nehmen mit Massenproduktion vs. flexibler Spezialisierung und solchen mit
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Spotmarktbeziehungen vs. idiosynkratischen Beziehungen. Darüber hinaus gibt

es keine signifikanten Unterschiede zwischen Unternehmen verschiedener

Länder, was wiederum ein Beleg dafür ist, daß Ausbildung und Weiterbildung

tatsächlich funktional äquivalent eingesetzt werden, um den betrieblich opti¬

malen Bestand an qualifizierten Fachkräften zu realisieren.

5. Schlußfolgerungen zum Einfluß institutionalisierter

Berufsausbildungssysteme auf betriebliche Qualifizierungsstrategien

Insgesamt hat sich gezeigt, daß die gewählte Modellierung der betrieblichen

Qualifizierungsentscheidung mit Hilfe eines Lagerhaltungsmodells geeignet ist,

empirisch beobachtbare Muster an unterschiedlichen Qualifizierungsstrategien

zu erklären. Aus diesem Erklärungsmodell resultierend, können Hinweise

darüber gewonnen werden, welchen Einfluß öffentlich institutionalisierte

Berufsbildung auf das Qualifizierungsgeschehen in Unternehmen ausübt. Un¬

ternehmen fällen ihre Entscheidung über die Höhe der vorgehaltenen Quaüfi-

kationspotentiale vor allem in Abhängigkeit von produktionstechnischen
Erfordernissen und aufgrund von aus dem Absatzmarkt resultierenden ökono¬

mischen Zwängen. Hohe Qualifikationspotentiale werden vorgehalten, wenn

dauernd wechselnde Produktionsanforderungen zu bewältigen sind und wenn

unzureichende Ausstattungen mit qualifizierten Arbeitskräften von den Ab¬

nehmern negativ sanktioniert werden. Dagegen resultiert die Art der Qualifi¬

zierung aus den mit unterschiedlichen Qualifikationsmaßnahmen verbundenen

Einstandskosten, wobei gezeigt werden konnte, daß diese vor allen Dingen von

länderspezifischen Institutionen des Berufsausbildungssystems abhängen. In

Ländern, in denen die Regulierungen des Berufsbüdungssystems niedrige Aus¬

bildungsvergütungen vorsehen, gleichzeitig aber hohe Ausbildungsstandards

gewährleistet werden und damit eine ausreichende Attraktivität auch bei quali¬

fizierten Schulabgängern garantiert wird, investieren Unternehmen in starkem

Maße in formale und marktfähige Ausbüdung von Jugendlichen. Mit formalen

Ausbildungsmaßnahmen halten sich Unternehmen hingegen deutlich zurück in

den Ländern, in denen die Ausbildungsvergütungen hoch sind, oder in denen

die Qualität der Ausbildungswilligen die Effektivität der Ausbildungsanstren¬

gungen negativ tangiert oder in denen institutionell bedingt die Abwesenheit

vom Arbeitsplatz zu groß wird. Sie ziehen es statt dessen vor, die

erforderlichen Qualifikationspotentiale über systematische Weiterbildungs¬

maßnahmen bereitzustellen und sind damit nach den hier vorgestellten Ergeb¬

nissen auch nicht weniger erfolgreich.
Versucht man, weitere Hinweise über den relativen Erfolg der nationenspe¬

zifischen Aus- und Weiterbildungsmaßnahmen, die aus den öffentlich institu¬

tionalisierten Berufsbüdungssystemen resultieren, zu gewinnen, so bieten sich

klassische produktionsnahe betriebliche Leistungsindikatoren an. Ein solcher

Indikator ist beispielsweise die Stillstandszeit der Maschinen, aufgespalten

nach verschiedenen Stillstandsursachen. Hierbei zeigt sich, daß englische Un¬

ternehmen im Vergleich der drei Länder die längsten Stillstandszeiten haben,

wobei gleichzeitig die Zeiten für vorbeugende Instandhaltung wie auch die Re¬

paraturzeiten länger sind als in den anderen Ländern. Gleichzeitig gibt es zwi-
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sehen französischen und deutschen Unternehmen keine systematischen Unter¬

schiede in den Maschinenstillstandszeiten. Darüber hinaus weisen englische

Unternehmen auch eine sehr geringe Durchsetzung mit CNC-Maschinen auf,

wogegen die betrachteten deutschen und französischen Unternehmen sich wie¬

derum nicht signifikant unterscheiden. Diese Unterschiede zwischen engli¬

schen Unternehmen einerseits und deutschen sowie französischen Unterneh¬

men andererseits deuten darauf hin, daß unterschiedliche Qualifizierungswege

nicht gleichwertig sein müssen, daß sie es aber sehr wohl sein können. Im Hin¬

blick auf den hier genannten Unterschied in den Maschinenstillstandszeiten

oder auf die Durchsetzung mit computergesteuerten Maschinen kann vermutet

werden, daß sich darin Unterschiede in der Breite der Ausbildung in den natio¬

nalen Berufsbüdungssystemen widerspiegeln. Sowohl das deutsche System der

dualen Ausbildung als auch das französischen System der sequentiellen schuli¬

schen und betrieblichen Berufsausbildung weisen ein hohes Maß an allgemei¬

nen und über den Ausbildungsplatz hinausgehenden Inhalten auf, die sich mög¬

licherweise bei der Bewältigung der o.g. Probleme positiv niederschlagen.

Betrachtet man als letzten Indikator für den relativen Erfolg alternativer Qua¬

lifizierungswege den Grad der Ausnutzung der Flexibilitätspotentiale der ein¬

gesetzten CNC-Maschinen, der gemessen werden kann am Anteil der Werk¬

stattprogrammierung, zeigt sich darüber hinaus, daß deutsche Unternehmen

gegenüber französischen Unternehmen Vorteile aufweisen. Es darf vermutet

werden, daß sich darin ein Effekt der Neuordnung der Metall- und Elektrobe-

rufe widerspiegelt, die in ihrer Neufassung eine gute Grundlage für den Einsatz

von Produktionsfachkräften an CNC-Maschinen legen.

Insgesamt zeigt sich also, daß es deutliche Einflüsse öffentlich institutionali¬

sierter Bemfsbildung auf betriebliche Bildungsentscheidungen gibt und daß

die Schaffung geeigneter Rahmenbedingungen sich unmittelbar in Wettbe¬

werbsvorteilen niederschlagen kann. Andererseits hat sich gleichzeitig gezeigt,

daß auch ohne staatliche Eingriffe und Unterstützung ein Aufbau hoher be¬

trieblicher Qualifikationspotentiale möglich ist, so daß es sicher falsch wäre,

sich auf den Erfolgen des deutschen dualen Berufsausbildungssystems auszuru¬

hen.7 Schließlich hat sich im internationalen Vergleich sehr deutlich gezeigt,

daß in anderen Ländern (insbesondere Frankreich) auch mit Weiterbildung

oder Job-Rotation durchaus vergleichbare Qualifikationsniveaus erreicht wer¬

den können. Geht man davon aus, daß in Zukunft aufgrund des immer schnel¬

ler werdenden technologischen Wandels eine funktionierende Weiterbildung

immer wettbewerbsentscheidender wird, könnte sich die möglicherweise aus

der Not geborene größere Weiterbildungserfahrung in anderen europäischen

Ländern in Zukunft als Wettbewerbsvorteü herausstellen. Hierin liegt m.E. die

Hauptgefahr für das deutsche Berufsbüdungssystem, in dem man sich lange

Jahre auf den Erfolgen der Erstausbildung ausruhen konnte, und auf dessen

Verbessemng man sich deshalb nahezu vollständig konzentrierte. Die Heraus¬

fordemng der Zukunft dürfte eher darin liegen, ein genauso gut funktionieren¬

des institutionalisiertes Weiterbildungssystem zu konstruieren - ohne dabei je¬

doch die Vorzüge der dualen Berufsausbildung über Bord zu werfen.

7 Vgl. hierzu beispielsweise auch Wagner/O'Mahony 1997.
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